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ОЦІНКА ПЕРСОНАЛУ ПІДПРИЄМСТВА ЯК ОСНОВНА СКЛАДОВА 

ЕФЕКТИВНОГО ЙОГО УПРАВЛІННЯ 

 

Сьогодні актуальним стає питання пов'язане з оцінкою діяльності персоналу. Оцінка 

персоналу являється тією базовою задачею, яку повинен ставити перед собою менеджер для 

ефективного управління. Адже вона дозволяє виявити ступінь готовності працівника до 

виконання того чи іншого роду діяльності, якою він займається, проаналізувати його роль в 

колективі, виявити рівень його потенційних можливостей. 

Оцінка персоналу - це процедура, що здійснюється для визначення відповідності 

працівника займаній посаді. На сьогоднішній день основною проблемою є те, що не 

розроблений універсальний метод оцінки працівників різних категорій та посад, який би 

підходив однаково для оцінювання кожного робітника [2]. 

Оцінка персоналу необхідна для: 

1. Вивчення ступеня підготовленості людини до виконання саме тієї роботи, яка йому 

доручена; 

2. Виявлення рівня потенційних можливостей з метою оцінки перспектив зростання; 

3. Розробки кадрових заходів, які необхідні для досягнення цілей кадрової стратегії. 

Існує багато способів оцінки, які використовуються сучасними організаціями. Умовно 

їх поділяють на два види: традиційні методи оцінки персоналу та сучасні. Традиційні методи 

ефективні у великих ієрархічних підприємствах, які працюють в умовах досить стабільного 

зовнішнього середовища. Сучасні методи – розглядають робочу групу (підрозділ, бригаду, 

колектив) і ставлять акцент на оцінку працівника його колегами і здатність працювати в 

групі [1]. 

Аналіз наукових джерел виявив, що для оцінки ефективності управління персоналом 

використовуються різноманітні методи, серед яких найбільш поширеними є:  



 71 

– бальна оцінка ефективності роботи організації, комплексна оцінка управлінської 

праці, оцінка за коефіцієнтом трудового внеску є кількісним вимірником індивідуального 

трудового внеску працівників у кінцеві результати;  

– методи оцінки результатів (ключові показники ефективності, управління за цілями), 

– методи оцінки процесу досягнення результатів (центри оцінки та розвитку, метод 

«360 градусів», ділові ігри, інтерв’ю за компетенціями, ситуаційне інтерв’ю, спеціалізовані 

опитування), оцінка системи управління методами організаційної діагностики;  

– методи порівняння, метод угрупувань, методи математичної статистики, матричний 

метод, метод факторного аналізу, ранговий метод, рейтинговий метод, методи експертних 

оцінок, метод нечіткої логіки, метод нейронних мереж; 

 – кількісні (бальний, коефіцієнтний, ранового порядку, парних порівнянь),  

– якісні (система усних та письмових характеристик, метод еталону, матричний, 

біографічний, групова дискусія), комбіновані (метод стимулюючих оцінок, тестування, 

групування робітників) [3]. 

Оцінка персоналу надає керівництву організації інформацію, необхідну для прийняття 

обґрунтованих рішень щодо підвищення, переведення, звільнення або навчання працівників. 

Хоча, на сьогоднішній день немає універсальної методики оцінки для кожного робітника, але 

за допомогою розглянутих методів можна максимально ефективно оцінити кожну категорію 

працівників та не допускати помилок при проведенні оцінювання. 
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МАРКЕТИНГОВІ ІНСТРУМЕНТИ ПІДВИЩЕННЯ 

КОНКУРЕНТОСПРОМОЖНОСТІ ПРОДУКЦІЇ ПІДПРИЄМСТВА 

 

Сьогодні маркетинг трактується не тільки як функція управління, а й як маркетингове 

управління конкурентоспроможністю продукції в умовах ринку. На більшості ринків 

складається жорстка конкуренція і успішно існувати в такому середовищі зможе тільки те 

підприємство, що володіє відмінними конкурентними перевагами. Завоювання і збереження 

конкурентних переваг є ключовим завданням підприємства. Конкурентоспроможна фірма 

стабільна, стійка, прибуткова, і з легкістю бере участь в конкурентній боротьбі. 

Ефективний і конкурентоспроможний розвиток підприємств є складним завданням. 

Потрібен фундаментальний стратегічний підхід до організації та формування маркетингової 

стратегії, яка визначає виробничу і ринкову політику підприємства. Всю сукупність 

теоретичних і практичних підходів можна охарактеризувати як маркетинговий підхід, 

орієнтований на підвищення конкурентоспроможності продукції. Їх відрізняє простота і 

наочність, а також мінімальні потреби в інформації для проведення аналізу і виявлення 

пріоритетів подальшого розвитку підприємства.  

Маркетинговий підхід – єдність дій в галузі досліджень, розробки та реалізації 

продукції (послуг) підприємства, а також сукупність уявлень і поглядів на джерела, рушійні 

сили, напрямки і перспективи розвитку підприємства з метою моніторингу процесів, що 


